Профессиональное обучение как стратегическое направление управления человеческими ресурсами by Савченко, Г. А. et al.
671
Література
1. Здоров’я населення України та діяльність лікувально-профілак-
тичних закладів системи охорони здоров’я // Щорічна доповідь. 2005. —
К.: МОЗ України, 2006. — 360 с.
2. Стешенко В., Рудницький О., Хомра О., Стефановський А. Демогра-
фічні перспективи України до 2006 року. — К.: ІЕ НАНУ, 1999. — 55 с.
3. Здоровье населения в Европе — 1997. Отчет о третьей оценке
прогресса на пути к достижению здоровья для всех в Европейском ре-
гионе ВОЗ (1996—1997 гг.). — Копенгаген: ЕРБ ВОЗ, 1998. — 226 с.
4. Національна програма «Здоров’я нації», затверджена Указом Пре-
зидента України від 26.03.2001 р. за № 203/2001. — 136 с.
5. Калачева І. В. Інформаційне забезпечення соціального управлін-
ня. — К.: ІВЦ Держкомстату України, 2006. — 352 с.
6. Стратегія демографічного розвитку на 2006—2015 роки // Демо-
графія та соціальна економіка. — 2006. — № 1. — С. 3—22.
7. Тульчинский Т. Г., Варавикова Е. А. Новое общественное здравоо-
хранение: введение в современную науку. — Иерусалим, 1999.
8. Концепція розвитку охорони здоров’я населення України. — К.:
МОЗ України, 2001. — 29 с.
9. Національний план дій з гігієни довкілля на 2000—2005 роки. —
К.: Кабмін України, 2000. — 91 с.
10. Перспектива — 2010. Програма реорганізації медичної допомоги
в Україні. Громадська ініціатива за здорову націю «Пульс України». —
К., 1999. — 96 с.
Стаття надійшла до редакції 14.03.2007
УДК 635







АНОТАЦІЯ. В статті розглянуто питання професійного навчання як
важливого стратегічного напрямку управління людськими ресурсами.
SUMMARY. The article is devoted to the problem strategic human resource
management
КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА. Управление человеческими ресурсами, стратегия,
профессиональное обучение и развитие.
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Жесткая конкуренция, нестабильность рынка рабочей силы, от-
сутствие эффективных институциональных инструментов в отно-
шениях между трудом и капиталом, характерные для начала ново-
го тысячелетия, требуют изменения парадигмы социально-
трудовых отношений с учетом изменений, происходящих в эконо-
мике Украины и мировом экономическом сообществе. Кроме того,
назрела объективная необходимость разрешения парадоксально
возникшей ситуации в диалоге между нанятыми работниками и
работодателями. С одной стороны, сегодня от современного пер-
сонала требуется высокий уровень интеллекта, квалификации,
изобретательности, владения современными инструментами и
мгновенной реакции на возникающие тенденции и культуру по-
стоянного совершенствования. Причем, в Кодексе законов о труде
Украины четко прописана ответственность работника за адекват-
ность своего профессионально-квалификационного уровня. С дру-
гой стороны, при этом ответственность работодателя в законе не
прописана и, как следствие, многочисленные нарушения трудовых
прав наемных работников, снижение их трудоотдачи, лояльности
и удовлетворенности, а самое главное — защищенности.
Это позволяет говорить о том, что бережное отношение к че-
ловеческим ресурсам и их развитию должно стать основным век-
тором политики на макро-, мезо- и микроуровнях.
В этих условиях роль и значение профессионального обуче-
ния сотрудников в повышении конкурентоспособности сущест-
венно возрастает и является одним из приоритетных стратегичес-
ких направлений управления человеческими ресурсами, которое
как автономная практика должно быть направлено во-первых, на
оптимизацию управленческой деятельности, во-вторых, на пере-
вод управления из режима функционирования в режим развития.
Различным проблемам управления человеческими ресурсами
посвящено значительное количество научных исследований как
отечественных и зарубежных ученых. Среди них следует отме-
тить В. Гуленко, М. Блауга, Д. Богиню, П. Вейла, Дж. Грехема,
А. Колота, П. Друкера, А. Егоршина, В. Савченко, М. Семыкину
и других.
Научное и практическое состояние изучаемой проблемы обу-
славливает необходимость исследования развития профессио-
нального обучения как стратегического направления управления
человеческими ресурсами и его актуальность.
В связи с тем, что методологические основы изучаемой проб-
лемы нашли отражение в публикациях вышеуказанных авторов,
остановимся на прикладных аспектах.
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В настоящее время организации активно работают над созда-
нием специальных методов и систем управления для подготовки
сотрудников к выполнению новых для них производственных
функций, занятию новых должностей, решению новых задач. На
ряде предприятий уже существуют отделы профессионального
развития, возглавляемые руководителем в ранге директора или
вице — президента, что подчёркивает их большое значение для
организации.
Руководство ОАО «Укртелеком» понимает, что благодаря
профессионально-квалификационному уровню своих сотрудни-
ков и их профессиональному развитию, выделяемым на эти цели
средствам удается избежать потерь предприятия из-за недовыпо-
лненных производственных программ и утраченных возможно-
стей. Умело организованный процесс профессионального разви-
тия способствует повышению производительности труда сотруд-
ников, и, следовательно, положительно сказывается на финансо-
вом благополучии ОАО «Укртелеком».
Кроме того, капиталовложения в профессиональное развитие
способствуют созданию благоприятного климата в компании, по-
вышают мотивацию сотрудников и их преданность организации,
обеспечивают преемственность в управлении.
Следует отметить, что по объёму и диапазону услуг элект-
росвязи «Укртелеком» является безусловным лидером в сфере
отечественных телекоммуникаций. Компания владеет первич-
ной сетью, магистральными и зоновыми линиями связи, ока-
зывает все виды основных и современных телекоммуникаци-
онных услуг — международная, междугородняя и городская
телефонная связь, радиосвязь и телевидение, документальная
электросвязь, видеоконференцсвязь, спутниковая связь, сдача
в аренду цифровых каналов, ATM/Frame Relay, ISDN, доступ в
Интернет.
«Укртелеком» обеспечивает городской телефонной связью
около 9 млн абонентов. Основной доход при этом получая от
предоставления услуг международной и междугородней связи
(26,4 %). По Интернет-услугам основной доход приносит предос-
тавление доступа в Интернет по выделенной линии (52 %).
Таким образом, современные условия экономического разви-
тия ОАО «Укртелеком», вызывают необходимость пристального
внимания к профессиональному обучению своих сотрудников и
вложения средств в соответствующие мероприятия.
В связи с этим, в ОАО «Укртелеком» организовано непрерыв-
ное обучение в собственной системе подготовки, переподготовки
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и повышения квалификации персонала. В процессе корпоратив-
ного обучения применяются как традиционная, так и дистанци-
онная форма обучения. Повышение квалификации руководите-
лей и специалистов осуществляется в Главном и региональных
центрах обучения ОАО «Укртелеком», в высших учебных заве-
дениях Украины, центрах обучения фирм — производителей те-
лекоммуникационного оборудования, рабочих — в Бюро подго-
товки рабочих кадров и непосредственно на производстве в
системе технического обучения.
В ходе исследования были выявлены следующие проблемы:
9 в организации практически отсутствует увязка обучения с
экономическими и социальными критериями, что влечёт за собой
высокий уровень риска ухода молодых перспективных сотрудни-
ков после достижения ими высокого уровня квалификации и
«холостых» расходов на обучение;
9 практически не уделяется внимание в организации внедре-
нию результатов обучения. Это чревато тем, что в первые 3 ме-
сяца после обучения участники теряют до 87 % приобретённых
навыков. И, следовательно, эффективность обучения можно счи-
тать достаточно низкой;
9 обучение с использованием таких новых методов, как видео-
конференции, тренинги, коучинг, моделирование, деловые игры
в организации не проводится;
9 в компании присутствует формальный подход к профес-
сиональному обучению. По результатам анкетного опроса
37 % опрошенных указали на то, что должность не соответст-
вует направлению обучения, и, следовательно, велика вероят-
ность того, что полученные навыки при выполнении должност-
ных обязанностей им не пригодятся. О том же свидетельствует
и достаточно высокий процент удовлетворительной оценки
полезности обучения респондентами (25 % респондентов оце-
нили полезность информации на «удовлетворительно» по пя-
тибалльной шкале);
9 в организации присутствует высокий уровень риска ухода
молодых перспективных сотрудников после достижения ими вы-
сокого уровня квалификации из-за низкой оплаты и отсутствия
перспективы должностного роста;
9 отсутствует индивидуализация обучения, то есть при опре-
делении потребности в обучении не учитываются индивидуаль-
ные пробелы сотрудников в профессиональной подготовке, их
способности, интересы и возможности, что позволило бы сделать
обучение более эффективным:
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9 недостаточно внимания уделяется обучению руководите-
лей. Особенно это касается руководителей групп и секторов. Фун-
кциональные руководители ОАО «Укртелеком» отличаются вы-
соким уровнем квалификации и специальных знаний, но имеют
слабую подготовку в области управления человеческими ресур-
сами и психологии, не умеют преодолевать эмоциональные пре-
грады между сотрудниками, управлять конфликтами, мотивиро-
вать и стимулировать сотрудников к продуктивному труду. Это
влечёт за собой отсутствие сплочённости в коллективах, психо-
логическую напряжённость сотрудников, высокую текучесть мо-
лодых перспективных кадров.
Для устранения данных недостатков предложено провести
следующие мероприятия по совершенствованию организации
профессионального обучения в ОАО «Укртелеком»:
1. Применение соционического типирования сотрудников для
повышения эффективности профессионального обучения.
2. Проведение тренингов по развитию эмоционального интел-
лекта сотрудников.
3. Внедрение результатов обучения соционического типиро-
вание сотрудников для повышения эффективности профессиональ-
ного обучения и разработки кадровой стратегии компании.
Содержание предложений состоит в следующем. Суть первого
предложения состоит в использовании в качестве метода социо-
нической диагностики, разработанное автором прикладное про-
граммное обеспечение «Соционическая диагностика», которое с
помощью теста В. Мегеля — А. Овчарова позволяет:
— определить соционический тип сотрудника;
— получить информацию о сильных и слабых сторонах дан-
ного психотипа;
— получить информацию о том, чего не стоит ожидать и тре-
бовать от данного человека;
— получить рекомендации по формированию программы
обучения для данного сотрудника.
Достоинства программы:
— экономия значительных средств и времени;
— высокая надёжность результата (80 %);
— возможность совершенствования и дополнения программы
новыми блоками, адаптированными под потребности ОАО «Укр-
телеком» без приглашения сторонних специалистов;
— широкая сфера применения результатов тестирования (от-
бор, подбор, расстановка кадров, адаптация сотрудников, разра-
ботка программы обучения сотрудников, разработка программы
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карьерного роста сотрудников, разработка программы стимули-
рования сотрудников, учитывая знания о социотипе).
Предложение базируется на основе изучения и обобщения
отечественного и зарубежного опыта. Мероприятие обеспечит
более глубокий подход к обучению с учётом индивидуальных
пробелов сотрудников в профессиональной подготовке, их спо-
собностей, интересов и возможностей, что позволит повысить
мотивацию сотрудников и результативность их работы, снизит
риск ухода молодых перспективных сотрудников.
С использованием современных средств прикладного програм-
много обеспечения разработана программа «Соционическая диа-
гностика», представляющая собой Web-приложение, с помощью
которого визуализирован и автоматизирован цифровой тест В.
Мегеля — А. Овчарова, а также описание социотипов с рекомен-
дациями по их обучению в виде html-страниц. Программа позво-
ляет определить соционический тип сотрудника, получить опи-
сание его психических особенностей и рекомендации по форми-
рованию программы обучения (см. рис. 1).
Предложение намечено к внедрению в отделе кадров Центра
информационных технологий и технического обеспечения Донец-
кой дирекции ОАО «Укртелеком».
Для выбора ответа необходимо щелкнуть мышью возле наи-
более подходящего утверждения, и нажать кнопку «Выбрать».
Далее на экране будут последовательно появляться следую-
щие группы утверждений (всего четыре группы). Выбор нужного
утверждения осуществляется аналогично.
Затем на экране появится результат теста, например:
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Рис. 1. Программа «Соционическая диагностика»
Щёлкнув по ссылке Максим Горький (логико-сенсорный инт-
роверт (ЛСИ)), Вы перейдёте на страничку с описанием психоло-
гических особенностей данного типа, его сильных и слабых ка-
честв, а также рекомендаций по формированию программы
обучения для данного типа, узнаете, при взаимодействии с каки-
ми типами его продуктивность оптимальна.
Сутью второго предложения является проведение тренингов по
развитию эмоционального интеллекта (способности чувствовать, осо-
знавать и контролировать эмоциональные импульсы, которые управ-
ляют человеком) для руководителей и специалистов, которые позволят:
— повысить качество управления персоналом организации на
любом уровне иерархии;
— улучшить климат в коллективе;
— повысить мотивацию и результативность работы сотруд-
ников;
— снизить текучесть молодых перспективных сотрудников;
— повысить личную эффективность и качество жизни сотруд-
ников;
— повысить эффективность использования знаний сотрудни-
ков и пр.
Суть третьего предложения в проведении специальных меро-
приятий по внедрению результатов обучения. В ходе исследова-
ния были выделены ключевые аспекты, помогающие обученным
сотрудникам применять на практике полученные знания и навы-
ки, и по каждому из аспектов предложены рекомендации по внед-
рению результатов обучения, адаптированные под специфику
ОАО «Укртелеком».
Таким образом, рекомендации по совершенствованию органи-
зации корпоративного обучения персонала ОАО «Укртелеком»
могут быть использованы в других компаниях для разработки
стратегических направлений управления человеческими ресур-
сами, в частности для оптимизации системы непрерывной подго-
товки и развития персонала.
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